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L. Delsen
Flexibilisering van de arbeid in Europa
Het scheppen van banen en de reductie van de werkloosheid staan reeds geruime tijd centraal in 
het beleid binnen de Europese Unie. Flexibilisering van de arbeid wordt door beleidmakers in Europa 
geacht aan deze doelstellingen een essentiële bijdrage te leveren en per saldo te resulteren in een 
toename van de werkgelegenheid, zowel in personen als in arbeidsuren. Ondanks het gevoerde dere- 
guleringsbeleid is de banengroei beperkt en wordt de arbeidsmarkt van de Europese Unie geken­
merkt door een blijvend hoog niveau van (langdurige) werkloosheid, in dit artikel wordt een kritische 
beschouwing gegeven over de theoretische grondslag en de inhoud van het beleid van flexibilisering 
van de arbeid in de Europese Unie. Daarnaast wordt de effectiviteit, dat wil zeggen de gewenste en 
ongewenste gevolgen, van dit beleid onderzocht.
Inleiding
De Europese Commissie |ec, 1993) heeft zich 
tot doel gesteld in de Europese Unie 15 miljoen 
banen te scheppen om de werkloosheid in het 
jaar 2000 te kunnen verminderen tot 5 a 6%, 
door middel van een offensief beleid gericht op 
economische groei met daaruit voortkomende 
werkgelegenheidsgroei: het creëren van banen. 
Om het gestelde doel te bereiken wordt naast 
decentralisatie van de arbeidsverhoudingen de 
flexibilisering van de arbeid als een belangrijk 
instrument gezien. Hierbij kan een onder­
scheid worden gemaakt tussen de interne en 
de externe arbeidsmarktflexibiliteit. Maatrege­
len gericht op meer externe flexibiliteit omvat­
ten het versoepelen van ontslagregelingen, het 
vergemakkelijken van het gebruik van flexibele 
arbeidskrachten en flexibilisering van de ar­
beidskosten. Maatregelen gericht op meer in­
terne flexibiliteit zijn: investeringen in mense­
lijk kapitaal, versoepelen en uitbreiden van 
arbeids- en bedrijfstijden en introductie van 
flexibelere beloningsstelsels. Ondanks de ge­
stelde beleidsdoelstelling en de inzet van ge­
noemde beleidsmaatregelen is en blijft de
werkloosheid het voornaamste economische -  
en sociale -  probleem waarmee de Europese 
Unie, ook onder het voorzitterschap van Ne­
derland, wordt geconfronteerd. Het gemid­
delde werkloosheidspercentage van de 15 lid­
staten van de Europese Unie (eu) bedroeg in 
1995 10,7%. De helft (49,2%) van deze werklo­
zen in de EU is langdurig, dat wil zeggen langer 
dan een jaar, werkloos. Voor de jaren 1996 en 
1997 en de jaren daarna geven de prognoses 
aan dat de werkloosheid in de EU rond de 11% 
zal blijven, tenzij de economische groei toe­
neemt (ec, 1996). De vraag is waarom het ge­
voerde beleid van deregulering niet of onvol­
doende heeft gewerkt? In dit artikel wordt 
getracht een antwoord op deze vraag te geven 
waarbij de theoretische basis en de praktische 
gevolgen van de flexibilisering van de arbeid in 
de EU worden onderzocht. Ik richt mij hierbij 
vooral op de externe numerieke flexibiliteit. 
Daarom staan deeltijdarbeid, tijdelijke arbeid, 
variabele arbeidstijden, ontslagbescherming 
en arbeidsmobiliteit centraal in dit artikel. In 
de tweede paragraaf wordt ingegaan op de the­
oretische basis en de inhoud van flexibilisering 
van de arbeid. Het beleid in de EU ten aanzien
* Dr. L. Delsen is als docent verbonden aan vakgroepToegepaste Economie van de Katholieke Universiteit Nijmegen. 
Met dank aan prof.dr. J. van Hoof en dr.C.J. Vos voor hun commentaar op een eerste versie van dit artikel.
Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 1997-13, nr 1 23
Flexibilisering van de arbeid in Europa
van flexibilisering van de arbeid komt in de 
derde paragraaf aan de orde. In de vierde para­
graaf worden de ontwikkelingen in de omvang 
van deeltijdarbeid, tijdelijke arbeid, variabele 
arbeidstijden, baanmobiliteit en baanduren in 
de EU geschetst. In de vijfde paragraaf wordt in­
gegaan op de empirische resultaten. Afgesloten 
wordt met enkele conclusies.
Flexibilisering van de arbeid: de theorie 
Begripsbepaling
Flexibilisering is een containerbegrip. Kernbe­
grippen zijn deregulering en decentralisatie. 
Deregulering en flexibilisering van de arbeid 
hebben hun complement in de decentralisatie 
van de arbeidsverhoudingen. De destandaar- 
disatie van de arbeidscontracten -  het grotere 
gebruik van tijdelijke contracten en oproep- 
contracten -  evenals de flexibilisering van de 
arbeidstijden en de kortere ontslagprocedures 
(deregulering) hebben het proces van voort­
gaande decentralisatie van de Europese ar­
beidsverhoudingen bevorderd. Deze causale re­
latie is eveneens omkeerbaar. Decentralisatie 
van onderhandelingen over arbeidsvoorwaar­
den is een voorwaarde voor de reorganisatie 
van het werk (maatwerk). Decentralisatie re­
sulteert in een grotere mate van differentiatie 
van arbeidsvoorwaarden en heeft de destan- 
daardisatie gestimuleerd (Delsen, 1995).
Flexibilisering van de arbeid betreft het stre­
ven naar een flexibelere arbeidsmarkt en een 
grotere flexibiliteit binnen de bedrijven, met 
als doel adequater in te kunnen spelen op wis­
selende marktomstandigheden en te komen 
tot lagere arbeidskosten en kapitaalkosten per 
eenheid product. Uit het oogpunt van verbete­
ring van de rendementspositie en de interna­
tionale concurrentiekracht van het bedrijfsle­
ven (en daarmee herstel van de werkgelegen­
heid) wordt dit door veel economen en 
beleidmakers als zeer belangrijk beschouwd. 
Bovendien betekent de overgang naar een Eco­
nomische en Monetaire Unie (EMU) dat het be- 
grotings-, het monetair en het wisselkoersbe­
leid niet meer kunnen worden ingezet voor het 
opvangen van eventuele externe economische 
schokken. In belangrijke mate zal de arbeids­
markt deze rol dienen over te nemen. Naast de 
arbeidskostenflexibiliteit en de arbeidsmarkt- 
mobiliteit, de externe flexibiliteit, heeft flexibi­
lisering van de arbeid betrekking op de flexibi­
liteit op instellingsniveau, de interne 
flexibiliteit. Bij flexibilisering van de arbeid 
gaat het dus naast loon(kosten)flexibiliteit en 
versoepelde ontslagprocedures ook om deel­
tijdarbeid, afroepcontracten, tijdelijk werk, va­
riabele werk- en/of bedrijfstijden enz.
Neo-klassieke arbeidmarkttheorie
Flexibilisering is een relatief begrip. Er is geen 
absoluut criterium voor (in)flexibiliteit. Zo kan 
loonflexibiliteit in combinatie met snelle werk- 
gelegenheidsaanpassingen tot structurele in­
stabiliteit op de arbeidsmarkt leiden. Binnen 
de economische wetenschap geldt de vrije 
markt veelal als maatstaf, waaraan de feitelijke 
arbeidsmarktverhoudingen worden gerela­
teerd. Een arbeidsmarkt is dan flexibeler naar­
mate deze meer overeenkomst vertoont met 
het ideaal type van de vrije markt. Volgens de 
standaard versie van de neo-klassieke theorie 
zal het marktmechanisme op lange termijn lei­
den tot een evenwicht tussen vraag en aanbod 
op alle markten en derhalve ook op de arbeids­
markt. Voorzover dat evenwicht op korte ter­
mijn niet tot stand komt is dit te wijten aan 
restricties op de werking van het marktmecha­
nisme. Ontslagbescherming verstoort het 
marktproces en reduceert de baanmobiliteit. 
Voor het bereiken van volledige werkgelegen­
heid dienen loonniveaus zo vrij mogelijk te 
worden vastgesteld. In de neo-klassieke bena­
dering worden lonen vooral als een bron van 
kosten beschouwd. De werkgelegenheid kan 
alleen toenemen en de werkloosheid kan al­
leen worden verlaagd als de reële lonen dalen. 
De werkgelegenheidcreatie wordt in deze visie 
gefrustreerd door het bestaan van niet-loonkos- 
ten, de wig tussen bruto loon(kosten) en netto 
loon en door minimumlonen. Met name de 
zwakkere groepen op de arbeidsmarkt hebben 
hieronder te leiden. Bovendien leiden hoge reë­
le lonen in deze visie tot lagere investeringen 
en daarmee tot een tekort aan banen (kapitaal- 
tekort). Uitkeringen maken het volgens de 
neo-klassieke theorie voor de werkzoekende 
niet aantrekkelijk om een baan te accepteren.
De wetenschappelijke fundering van de plei­
dooien voor meer marktwerking is vrij dun. 
Zo concludeert Kuipers (1995) terecht dat loon- 
en prijsrigiditeiten niet noodzakelijk kunnen 
worden gezien als een symptoom van onvol­
doende marktwerking. De marktwerking is
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nooit 'perfect', niet als gevolg van de onzeker- 
heidsreducerende instituties en conventies, 
maar als gevolg van de aan de ruil verbonden 
onzekerheden zelf. Loon- en prijsrigiditeiten 
(contracten| verminderen deze onzekerheden 
en verbeteren hiermee de marktwerking in die 
zin dat alle marktpartijen een beter resultaat 
van de ruil weten te verwerven. Beleidmakers 
die aangeven dat deze instituties en conventies 
de vrije marktwerking verstoren beseffen dit 
onvoldoende. Veelal verwijzen zij hierbij naar 
de algemene-evenwichtstheorie waar volledige 
prijs- of loonflexibiliteit per definitie de beste 
oplossing genereert. In werkelijkheid is volle­
dige flexibiliteit evenwel een misleidend be­
grip: wie wil er nu elke werkdag, als het ware, 
aan de fabriekspoort eerst afhankelijk van de 
gevraagde en aangeboden hoeveelheid arbeid 
over loon en arbeidsinzet onderhandelen alvo­
rens aan de slag te gaan ? Dit betekent immers 
optimale flexibiliteit, maar prohibitief hoge 
transactiekosten. De recente arbeidsmarktthe- 
orieën zoals zoek-, transactiekosten-, contract­
en efficiënte lonen theorie geven economische 
redenen aan waarom lonen inelastisch zijn en 
verklaren het bestaan van onvrijwillige werk­
loosheid. Het bieden van lonen boven het 
markt-ruimende niveau kan volgens deze theo - 
rieën voordelig zijn voor de werkgever. Het 
biedt de mogelijkheid goede externe kandida­
ten te selecteren en het verloop en dus de ver- 
loopkosten te reduceren. Bovendien levert een 
hoger loon meer inzet en toewijding op van de 
werknemers.
Naast de perfecte markt vooronderstelt de 
neo-klassieke arbeidsmarkttheorie dat de fac­
tor arbeid homogeen is. De productiviteit van 
elke werknemer is dus gelijk. Dit betekent dat 
discriminatie op de arbeidsmarkt niet voor 
kan komen en dat werkloosheid slechts een 
rantsoeneringprobleem is afhankelijk van de 
hoogte van het marktloon: werkloosheid is a- 
select verdeeld over de aanbieders van arbeid. 
Echter in de praktijk is het aanbod van arbeid 
heterogeen. Bovendien neemt deze heterogeni­
teit van de beroepsbevolking toe onder invloed 
van de flexibilisering. De kansen om werkloos 
te worden (en te blijven) zijn derhalve ongelijk 
verdeeld. Er is dus eveneens een verdelingspro- 
bleem (De Neubourg, 1995). Gegeven de hete­
rogeniteit van de beroepsbevolking is de door 
de Europese Commissie (ec, 1993) nagestreefde 
economische groei een noodzakelijke maar
geen voldoende voorwaarde om de werkloos­
heid in Europa te verminderen. De vrije markt 
produceert en versterkt ongelijkheden tussen 
werkenden en niet werkenden, tussen sterke 
en zwakke groepen op de arbeidsmarkt, tussen 
regio's en tussen landen. Met name onge­
schoolden, ouderen, gehandicapte mensen en 
minderheden worden getroffen. Ook de tech­
nologische ontwikkeling is van dien aard dat 
deze met name ten koste gaat van werkgelegen­
heid van laag opgeleiden (Delsen, 1996). Non- 
interventie leidt tot langzamere aanpassing te­
gen hogere sociale kosten en problemen aan de 
onderkant van de arbeidsmarkt. Een geseg­
menteerde samenleving heeft als risico dat 
mensen met weinig of geen inkomen afhaken 
en geen productieve bijdrage meer leveren, ter­
wijl de kansen van hun kinderen op sociale 
mobiliteit aanmerkelijk kleiner zijn.
Theorie van de flexibele onderneming
Het verband tussen flexibilisering en segmen­
tering staat centraal in de theorie van de flexi­
bele onderneming. Binnen het model van de 
flexibele onderneming wordt een viertal vor­
men van flexibiliteit onderscheiden: numerie­
ke flexibiliteit, functionele flexibiliteit, exter- 
nalisering van de productie en flexibiliteit in 
beloning (Delsen, 1995; De Haan et al., 1994; 
De Lange, 1989). De flexibiliteit van de arbeids- 
input heeft twee dimensies. Een bedrijf kan in 
de eerste plaats de kwantiteit van de arbeid va­
riëren. Dit wordt numerieke flexibiliteit ge­
noemd. Numerieke flexibiliteit is een defen­
sieve strategie in reactie op onzekerheden. De 
meest toegepaste methode om op wisselingen 
in de productie of dienstverlening in te spelen 
is het inzetten van 'aanvullende krachten' zoals 
deeltijdwerkers, personeel met contracten voor 
bepaalde tijd, uitzendkrachten of oproepkrach­
ten (externe numerieke flexibiliteit). De stan­
daard redenering hierbij is dat traditionele ar­
beidscontracten een vaste kostenfactor 
vormen, die de bewegingsruimte om op veran­
derende omstandigheden te reageren aanzien­
lijk beperken. Een flexibel arbeidscontract 
biedt de mogelijkheid de vaste kosten te redu­
ceren en daarmee de onzekerheid over te heve­
len van de werkgever naar de werknemer. Een 
dergelijke doorschuiving van onzekerheid is 
echter alleen mogelijk bij afwezigheid van al­
ternatief werkaanbod. Een andere methode is 
de werkroosters van werknemers die al in
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dienst zijn te veranderen, wat eveneens het in­
zetten van deeltijdwerknemers kan inhouden 
of het invoeren van variabele ploegendiensten, 
van overwerk, van jaaruursystemen, enz. (in­
terne numerieke flexibiliteit). De tweede di­
mensie betreft een verandering in de kwaliteit 
of functie van de arbeid. Dit wordt functionele 
flexibiliteit genoemd. De flexibiliteit van het 
eigen personeel wordt met name vergroot door 
middel van taakverbreding, taakverrijking en 
functieroulatie. Veranderingen in de vereiste 
vaardigheden worden vooral bereikt door om­
en herscholing. Het gaat hierbij dus om de 
multi-inzetbaarheid van de werknemers en 
hun vermogen naar andere taken en functies 
om te schakelen (interne functionele flexibili­
teit). Daarnaast is er de externe functionele fle­
xibiliteit. Deze externalisering omvat onder 
meer detachering, inlenen van personeel, free­
lance arbeid en uitbesteding. Hierbij worden 
arbeidsovereenkomsten tussen werkgever en 
werknemers vervangen door een commercieel 
contract. Werkgevers kunnen bijvoorbeeld con­
tracten afsluiten met leveranciers van bepaalde 
goederen of diensten in plaats van bepaalde ac­
tiviteiten door eigen mensen te laten verrich­
ten. Een laatste vorm van flexibiliteit is de fle­
xibiliteit in de beloning. Hierbij gaat het om de 
mate waarin het loon- en beloningsstelsel van 
een bedrijf de verschillende vormen van nume­
rieke en/of functionele flexibiliteit onder­
steunt of versterkt.
De flexibele onderneming bestaat uit een 
numeriek stabiele kerngroep van werknemers 
(het eerste segment), omringd door perifere ca­
tegorieën werknemers (het tweede segment), 
die al dan niet in dienstverband werkzaam 
zijn. De randgroepen, met speciaal op hen af­
gestemde contracten en arbeidsvoorwaarden, 
zorgenvoor numerieke flexibiliteit. Zij verrich­
ten wat bedrijven beschouwen als hun routine­
matige activiteiten en maken gebruik van vaar­
digheden die ruim beschikbaar zijn op de ex­
terne arbeidsmarkt. Bij de kerngroep, die de 
sleutelactiviteiten van de organisatie en de be- 
drijfsspecifieke activiteiten verricht, ligt de na­
druk op functionele flexibiliteit. In de theorie 
van de flexibele onderneming worden perifere 
werknemers gezien als een homogene groep. 
In de praktijk is evenwel geen sprake van duali­
teit, maar van een continuüm: permanente 
deeltijdarbeid kan samen met volletijdarbeid 
tot het eerste segment worden gerekend, ter­
wijl flexibele deeltijdarbeid, oproeparbeid en 
tijdelijke arbeid tot het tweede segment van de 
arbeidsmarkt behoren. Bovendien kunnen tij­
delijke contracten als brug dienen naar een per­
manente baan. De theorie van de flexibele on­
derneming en andere interne arbeidsmarktseg- 
menteringstheorieën, zoals de efficiënte 
loontheorie, de impliciete contracttheorie en 
de transactiekostentheorie, zijn bovendien 
vraagdominant. Zij gaan ervan uit dat er spra­
ke is van rationele, bewuste en op efficiëntie­
overwegingen gebaseerde (flexibilisering van 
de) inzet van arbeid. Zij negeren de aanbodin- 
vloeden bij de totstandkoming van de struc­
tuur van het personeel. Deze aanbodinvloeden 
zijn zeker bij deeltijdarbeid van belang.
Als gevolg van de internationalisering en de 
technologische ontwikkeling worden de com- 
paratieve voordelen die bepalend zijn voor de 
concurrentiepositie van een land minder dan 
vroeger bepaald door traditionele factoren 
zoals ligging en aanwezigheid van grondstof­
fen, maar steeds meer door de investeringen in 
menselijk kapitaal. De hiermee verkregen 
functionele flexibiliteit kan deels als alterna­
tief dienen voor numerieke flexibiliteit. Verbe­
tering van de concurrentiepositie door investe­
ringen in scholing en menselijk kapitaal kan 
derhalve toekomstige werkloosheid voorko­
men. Door uitbreiding van de trainingsmoge- 
lijkheden voor werkenden, en door hen meer 
'employabel' te maken, zowel elders in hun 
huidige bedrijf als in andere bedrijven neemt 
de mobiliteit toe. Decentralisatie van de ar­
beidsverhoudingen kan in dit verband ave­
rechts werken. Hoewel individuele werkgevers 
overtuigd zijn van het belang van investerin­
gen in menselijk kapitaal, komt deze scholing 
en training niet of onvoldoende tot stand om­
dat zij gevangen zitten in een 'prisoners dilem­
ma'. Investeringen in menselijk kapitaal heb­
ben namelijk niet alleen een positief intern ef­
fect, maar eveneens een aanzienlijk extern 
effect. Dit betekent dat de voordelen van de ge­
dane investering in scholing (deels) overvloei­
en naar andere ondernemers. Bovendien levert 
een investering op de korte termijn voor de 
werkgever een kostennadeel op ten opzichte 
van zijn concurrenten. Daarnaast kunnen 'free 
rider'-problemen ontstaan doordat de vruchten 
van de investering in scholing worden geplukt 
door de concurrenten, echter zonder een pas­
sende prijs te betalen.
26  Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 1997-13, nr 1
Flexibilisering van de arbeid in Europa
In het voorgaande zijn enkele kritische kant­
tekeningen geplaatst bij de theoretische basis 
voor een beleid van flexibilisering van de ar­
beid.Volgens de neo-klassiek theorie leiden de­
regulering en meer marktwerking via een ver­
mindering van de kosten per eenheid product 
tot meer werkgelegenheid en minder werk­
loosheid. Flexibele arbeidsrelaties vergroten de 
kans op werk. Ook de nieuwere arbeidsmarkt- 
theorieën gaan ervan uit dat het gebruik van 
flexibele arbeidskrachten en de segmentering 
van de interne en externe arbeidsmarkt is inge­
geven door efficiëntie-overwegingen. In de 
vijfde paragraaf worden deze theoretische uit­
gangspunten en verwachte positieve resultaten 
getoetst.
Flexibilisering van de arbeid: het beleid 
Europees beleid
In tegenstelling tot het economisch beleid 
heeft het sociaal beleid in de elt zich tot op he­
den vooral op nationaal niveau ontwikkeld. 
Slechts het artikel 118(a) van het EEG Verdrag 
heeft een basis gecreëerd voor sociale mini­
mumnormen. Vandaar dat er nog grote ver­
schillen zijn tussen de EU-lidstaten. Door de 
Europese Commissie is gedurende de afgelo­
pen twintig jaren een aantal (ontwerprichtlij­
nen op het gebied van ontslagbescherming, fle­
xibele arbeid en arbeidstijden opgesteld’ . De 
richtlijn betreffende collectief ontslag dateert 
uit 1975. Deze richtlijn heeft tot doel werkne­
mers een bepaalde minimum bescherming te 
bieden: melden van ontslag 30 dagen vooraf; 
consultatie met werknemersvertegenwoordi­
ging en sociale begeleidingsmaatregelen (soci­
aal plan). Er zijn aanwijzigingen dat deze richt­
lijn verder ging dan de bestaande situatie in de 
verschillende nationale staten. Met name gold 
dit ten aanzien van het sociaal plan. Ten aan­
zien van individueel ontslag bestaat geen Euro­
pese richtlijn.
In 1990 zijn door de Europese Commissie 
drie voorstellen voor richtlijnen betreffende a- 
typische arbeid (deeltijdarbeid, uitzendarbeid 
en contracten voor bepaalde tijd) gedaan over 
respectievelijk arbeidsvoorwaarden, concur­
rentievervalsing en aanvullende maatregelen 
ter verbetering van de veiligheid en gezond­
heid van tijdelijk werk. Deze drie ontwerp­
richtlijnen hadden tot doel werknemers met
een arbeidsovereenkomst van gemiddeld min­
stens acht uur per week een gelijke behande­
ling (gelijk aan vaste volletijdwerknemers) te 
waarborgen. Gelijke behandeling betekent: ge­
lijke toegang hebben tot beroepsopleiding, so­
ciale bescherming en verlofregelingen, enz. en 
gelijke bescherming van veiligheid en gezond­
heid op het werk. Door de Europese Commis­
sie zijn de ontwerprichtlijn over arbeidsvoor­
waarden en de ontwerprichtlijn over concur­
rentievervalsing, mede onder druk van het 
Verenigd Koninkrijk, in 1994 ingetrokken.
Op basis van een richtlijn van de Raad van 
Ministers van 1991 zijn werkgevers verplicht 
een schriftelijk document te geven, waarin de 
meest essentiële aspecten van het arbeidscon­
tract of arbeidsrelatie staan. Deze richtlijn 
geldt niet voor werknemers die contracten 
hebben van korter dan een maand of werkne­
mers die minder dan acht uur per week wer­
ken.
In 1993 is de ontwerptekst betreffende de 
richtlijn over de organisatie van de arbeidstijd 
aangenomen door de Raad van Ministers. Hier­
in zijn minimumvoorschriften opgenomen 
over arbeidsduur (maximaal 48 uur per week, 
inclusief overwerk), rusttijden (minimaal 11 
uur per etmaal en 35 uur per week waaronder 
de zondag), verlof (minimaal vier weken per 
jaar), nachtarbeid en ploegendienst (gemiddeld 
maximaal acht uur per dag). Er is evenwel een 
groot aantal uitzonderingen en afwijkingen 
mogelijk via collectieve arbeidsovereenkom­
sten. Bovendien geldt voor de maximale ar­
beidsduur van 48 uur een referentieperiode 
van zes maanden, die verlengbaar is tot een 
jaar. Het Verenigd Koninkrijk heeft de recht­
matigheid van de richtlijn bij het Europese Hof 
van Justitie aangevochten; echter zonder suc­
ces.
Bovenstaande illustreert dat de totstandko­
ming van Europese minimum regelgeving 
moeizaam verloopt en de grote invloed van het 
Verenigd Koninkrijk op de inhoud. De invloed 
van de Europese richtlijnen op de arbeidswet­
geving van de lidstaten is beperkt, daar zij niet 
verder gaan dan de bestaande regelgeving in 
het merendeel van de EU-lidstaten.
Beleid van de EU-lidstaten
Binnen de EU-lidstaten bestaan er aanzienlijk 
verschillen in de regelgeving ten aanzien van 
arbeid2. Aan de arbeidstijden zijn maxima per
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dag en per week gesteld. Ook voor overwerku- 
ren gelden maxima. Minimumvoorwaarden 
gelden ten aanzien van rusttijden, ploegenar- 
beid, 's nachts werken en in de weekeinden 
werken. Het Verenigd Koninkrijk kent de min­
ste regelgeving op deze punten. Het merendeel 
van de EU-lidstaten heeft uitgebreide regelge­
ving. Portugal en Griekenland kennen de 
meest restrictieve regelgeving ten aanzien van 
arbeidstijden. In de jaren tachtig kan een be­
weging naar flexibelere arbeidstijden worden 
waargenomen. Er is een toename van de moge­
lijkheid om arbeidsuren te middelen over een 
bepaalde periode, bijvoorbeeld een jaar in Bel­
gië, Duitsland, Frankrijk, Italië en Nederland, 
of een kortere periode in de overige EU-lidsta- 
ten. Daarnaast worden meer uitzonderingen 
op de wettelijke regelingen toegestaan.
Het beleid ten aanzien van deeltijdarbeid in 
Europa is gericht op het bevorderen daarvan en 
wordt onder meer gekenmerkt door het streven 
naar gelijke behandeling in de wet. De be­
staande regelgeving verschilt evenwel aanzien­
lijk. De meest vergaande gelijkstelling geldt in 
Nederland en in Spanje. Anderzijds zijn kleine 
deeltijdbanen in het merendeel van de lidsta­
ten nog uitgesloten van bepaalde wettelijke so­
ciale bescherming. Bevordering van deeltijdar­
beid is meer gericht op de herverdeling van 
arbeid, terwijl tijdelijke arbeid geacht wordt 
via een vergroting van de flexibiliteit van de ar­
beidsmarkt de groei te vergroten.
Ten aanzien van contracten voor bepaalde 
duur is de regelgeving zeer strikt in België, 
Duitsland, Finland, Frankrijk en Italië. Dene­
marken, Ierland en het Verenigd Koninkrijk 
hebben geen specifieke beperkingen. In de ja­
ren tachtig is sprake van afzwakking van de be­
staande wettelijke beperkingen op het gebruik 
van tijdelijke contracten, bijvoorbeeld verlen­
ging van de duur en verbreding van de toepas­
singsmogelijkheid.
Uitzendbureaus zijn verboden in Grieken­
land, Finland, Italië, Spanje en Zweden. In het 
merendeel van de EU-landen is uitzendarbeid 
alleen toegestaan in bepaalde situaties en/of 
sectoren. De geringste beperkingen gelden in 
Ierland en het Verenigd Koninkrijk. Gedu­
rende de jaren tachtig zijn de mogelijkheden 
voor uitzendarbeid verbreed, onder andere 
door verlenging van de maximale duur en ver­
breding tot meer beroepen en sectoren.
Ten aanzien van de individuele en collec­
tieve ontslagbescherming kennen de Zuid-Eu- 
ropese landen Italië, Portugal en Spanje de 
meest stringente regelgeving. Denemarken, 
Ierland en het Verenigd Koninkrijk hebben de 
meest flexibele regelgeving. Ook hier geldt dat 
de regelgeving in de jaren tachtig minder strin­
gent is gemaakt, vooral in België, Frankrijk en 
Portugal. Anderzijds is in Griekenland, Ierland 
en Italië de regelgeving stringenter gemaakt.
Ten aanzien van wettelijke minimumlonen 
geldt dat deze de afgelopen jaren zijn verlaagd 
ten opzichte van de gemiddelde lonen en de re­
gelgeving minder bindend is gemaakt in alle 
EU-lidstaten. Deze ontwikkelingen impliceren 
een decentralisatie: de arbeidsvoorwaarden in 
de lidstaten worden in toenemende mate be­
paald door collectieve arbeidsovereenkomsten 
of door individuele contracten.
Op basis van het voorgaande kan worden ge­
concludeerd dat in de individuele lidstaten van 
de EU het afgelopen decennium een beleid is 
gevoerd dat de verschillende vormen van flexi­
bele arbeid stimuleert en dat op Europees ni­
veau slechts een bescheiden begin is gemaakt 
met regelgeving rond flexibilisering van de ar­
beid.
Flexibilisering van de arbeid: enkele 
ontwikkelingen
Deeltijdarbeid
In Tabel 1 is de ontwikkeling van het aandeel 
deeltijdarbeid in de totale werkgelegenheid 
vanaf 1973 voor de 15 EU-lidstaten weergegeven. 
De definitie van deeltijdarbeid verschilt sterk 
tussen de landen (Zie Delsen, 1995; oecd, 
1996). Vergelijking van de aandelen tussen lan­
den dient dan ook met de nodige terughou­
dendheid te worden gemaakt. De trends in lan­
den hebben meer betekenis en vergelijking van 
de trends tussen landen kan zonder problemen 
worden gemaakt. In 1995 had 16,0% van alle 
werkenden in de eu een deeltijdbaan; van de 
werkende mannen 5,2% en van de werkende 
vrouwen 31,3% (ec, 1996). In 1995 varieerde 
het aandeel deeltijdarbeid van ongeveer 5% in 
Griekenland tot meer dat 20% in Denemar­
ken, Zweden en het Verenigd Koninkrijk en 
meer dan 37% in Nederland. In het merendeel 
van de landen is het aandeel van deeltijdarbeid 
in de totale werkgelegenheid de afgelopen 
twee decennia toegenomen. Dit geldt met
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name in België, Frankrijk, Ierland, Nederland 
en Oostenrijk. Ook in Finland is het aandeel 
deeltijdarbeid meer dan verdubbeld. In de eu 
als geheel nam deeltijdarbeid tussen 1987 en 
1990 met 3% per jaar toe. Dit correspondeert 
met meer dan een vijfde van de totale toename 
van de werkgelegenheid. De volletijdwerkgele- 
genheid nam in dezelfde periode toe met rond 
1,5%. In de volgende recessiejaren tot 1995 was 
de toename van deeltijdarbeid algemeen. Het 
aantal deeltijdbanen in de EU steeg met 13%. 
Het aantal volletijdbanen daalde met 5%. In 
1995 had 75% van de werkgelegenheidsgroei 
betrekking op deeltijdbanen (ec, 1995; 1996). 
Hierbij moet worden opgemerkt dat een niet 
onbelangrijk deel (20-35%) van de deeltijd- 
werkgelegenheidsgroei kleine deeltijdbanen 
betreft. De relatieve groei van deeltijdarbeid is 
een indicatie voor de toenemende flexibiliteit 
in arbeidspatronen.
Deeltijdarbeid heeft dus niet alleen in de jaren 
zeventig en tachtig, maar eveneens in de eerste 
helft van de jaren negentig een belangrijke bij­
drage geleverd aan de werkgelegenheidsgroei 
in de eu. Voor een aantal landen, waaronder 
België, Duitsland, Ierland, Frankrijk, Neder­
land, Portugal en het Verenigd Koninkrijk, was 
en is deeltijdarbeid de meest dominante groei­
factor in de totale werkgelegenheid. In eerste 
instantie ging het hierbij vooral om werkgele­
genheid voor vrouwen. Echter tussen 1990 en 
1994 groeide het aantal deeltijdbanen bij man­
nen relatief sneller dan bij vrouwen (21% vs 
11% ).
Tijdelijke banen
In Tabel 2 is voor 14 EU-lidstaten3 het aandeel 
tijdelijke werkgelegenheid in de totale afhan­
kelijke werkgelegenheid weergegeven voor de 
periode 1981-1994. De definities verschillen 
aanzienlijk tussen de lidstaten. De vergelijking 
van de data is problematisch. Tijdelijke banen 
omvatten seizoens- en losse arbeid, arbeids­
contracten met een formeel beperkte tijdsduur 
en uitzendarbeid. De telling van tijdelijke 
werknemers kan de volgende mensen omvat­
ten : mensen wier huidige baan beschikbaar is 
voor langer dan alleen op tijdelijke basis, maar 
die slechts voor een beperkte periode in deze 
baan wensen te blijven; het kan eveneens men­
sen omvatten wier baan vast is en die in deze 
baan wensen te blijven werken, maar waarvan 
de werkgever geen lange termijn arrangement
Tabel 1 Deeltijdwerkgelegenheid in procenten van de totale werkgelegenheid in de lidstaten van Europese 
Unie (1973-1995) Percentages
7 973 1979 1983 1995 Mutatie 1973-1995 
in procentpunten
België 2,8 6,0 8,1 13,6 10,8
Denemarken 17,0 22,7 23,8 21,6 4,6
Finland 3,9 6,7 8,3 8,4 4,5
Frankrijk 5,9 8,2 9,7 15,6 9,7
Duitsland 10,1 11,4 12,6 16,3 6,2
Griekenland 6,5 4,8 -
Ierland 4,0 5,1 6,7 1,3C 7,3
Italië 6,4 5,3 4,6 6,4 0,0
Luxemburg 4,5 5,8 6,3 7,9 3,4
Nederland3 4,4 16,6 21,4 37,4 33,0
Oostenrijk 6,4 7,6 8,4 3,9 7,5
Portugal 7,8 7,5 -
Spanje 7,5 -
Zwedenb 18,0 23,7 24,8 24,3 6,3
Verenigd
Koninkrijk 16,0 16,4 19,4 22,1 6,1
a Breuk in reeks na 1985; b breuk in reeks na 1986 en na 1992; c 1994. 
Bron: OECD, 1993; 1996.
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wenst te maken (Delsen, 1995], Voorzichtigheid 
dient derhalve te worden betracht bij de inter­
pretatie van de data. In 1995 bedroeg het aan­
deel van de contracten voor bepaalde duur in 
de totale afhankelijke werkgelegenheid voor de 
EU als geheel 11,5%; 10,7% voor mannen en 
12,5% voor vrouwen (ec, 1996). De hoogste per­
centages vinden wij in Spanje; op grote afstand 
gevolgd door Finland en Zweden. De laagste 
percentages kennen België, Italië, Luxemburg 
en het Verenigd Koninkrijk. Voor de overige eu- 
lidstaten ligt het percentage in de buurt van 
het EU-gemiddelde. Het aandeel tijdelijk werk 
is hoger in landen met relatief veel landbouw 
en in landen met stringente ontslagbescher­
ming (Zie Bielenski et al., 1992; Delsen, 1995). 
Op basis van Tabel 2 kan worden geconclu­
deerd dat de groei van de tijdelijke banen in de 
EU als geheel beperkt is geweest. De groei in de 
EU wordt in belangrijke mate (75%) bepaald 
door Spanje en Frankrijk. De groei in deze 
twee landen hangt samen met wijzigingen in 
de wetgeving (ec, 1996). De stand van de con­
junctuur speelt eveneens een rol. Hoewel tijde­
lijke banen in de eu slechts 11% van alle banen 
uitmaken, zijn zij in de periode 1987-1990 toch 
een belangrijke bron van groei van de werkgele­
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genheid geweest, vooral in Spanje (50%), 
Frankrijk (90%), Finland en Portugal (30%). 
Tussen 1990 en 1994 daalde in de EU het aantal 
vaste banen met 4% en steeg het aantal werk­
nemers met een tijdelijke baan met 1% (ec, 
1995). In 1995 nam het aantal vaste banen voor 
mannen af en groeide het aantal tijdelijk ba­
nen. Voor vrouwen was de helft van de banen­
groei in 1995 van tijdelijke aard (ec, 1996).
In de EU is deeltijdarbeid vooral gegroeid op ini­
tiatief van werknemers. Tijdelijke arbeid is 
vooral gegroeid omdat werkgevers ervoor kie­
zen. Met andere woorden, deeltijdarbeid is in 
belangrijke mate aanbod-gëmduceerd, terwijl 
tijdelijke arbeid vooral vanuit de vraagkant van 
de arbeidsmarkt is geïntroduceerd. De groei 
van het aantal deeltijdbanen geeft meer de pre­
ferenties van werknemers weer waarop door 
werkgevers wordt ingespeeld, dan andersom, 
terwijl werkgevers de belangrijkste factor zijn 
achter de groei van tijdelijke arbeid. In Europa 
is sprake van een verschuiving in het gebruik 
van tijdelijke arbeid van traditionele redenen 
(taak van beperkte duur en vervanging van tij­
delijk afwezig personeel) naar nieuwe redenen 
(onzekerheden over toekomstige werklast,
Tabel 2 Tijdelijke werknemers als percentage van totale afhankelijke werkgelegenheid, 1983-1994
1983 1988 1990 1994 Mutatie 1983-1994 
in procentpunten
België 5,4 5,0 5,3 5,1 -0 ,3
Denemarken 11,5 10,8 12,0 —0,3d
Finland 11,1 11,9 13,1 13,5 2,4
Frankrijk 3,3 7,8 10,5 21,0 7,7
Duitsland 11,4 10,5 10,3C 0,3
Griekenland6 • 16,3 17,6 16,6 0,3 -6 ,0
Ierland 6,2 9,1 8,5 9,4 3,2
Italië 6,6 5,8 5,2 7,3 0,7
Luxemburg 3,2 3,7 3,4 2,9 -0 ,3
Nederland 5,8 8,7 7,6 10,9 5,1
Portugal6 18,5 18,6 9,4 —7,5a
Spanje 22,4 29,8 33,7 8,1a
Zweden
Verenigd
12,0 9,7 13,5 1,5*
Koninkrijk 5,5 6,0 5,2 6,5 1,0
.. Data niet beschikbaar.
a 1987-1994; b data niet geheel vergelijkbaar door definitiewijziging; c 1983,1989,1991 en 1993; Oost en West 
Duitsland; d 1985-1994.
Bron: o e c d , 1991; 1993; 1996.
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Tabel 3 Baanduur en baanmobiliteit in enkele EU landen, 1985 en 1991
Cemiddelde baanduur (jaren) percentage werknemers 
korter dan 7 jaar werkzaam
7985 7997 1985 7997
Duitsland 11,1a 10,4C 8,5a 12,8C
Finland 8,4 9,0 18,4 11,9
Frankrijk 10,7b 10,1 13,1b 15,7
Nederland 8,9 7,0C 11,7 24,0C
Spanje 11,2 9,8 15,2 23,9
Verenigd
Koninkrijk 8,3b 7,9 8,0 18,6
a 985; b 1986; c 1990. 
Bron: OECD (1994b).
wens om langere proefperiode te hebben en ar­
beidswetgeving die het moeilijk of duur maakt 
overtollig personeel te ontslaan). Onderzoek 
op basis van vestigingsdata in de EU toont aan 
dat met name nieuwe redenen een belangrijke 
verklaring zijn voor de groei van tijdelijke ar­
beid in Europa. Deze nieuwe redenen beteke­
nen een verschuiving van traditionele werkge- 
versrisico's richting werknemers (Delsen, 
1995).
De baanmobiliteit, de externe mobiliteit is de 
afgelopen jaren toegenomen (Zie Tabel 3). 
Mede onder invloed van het dereguleringsbe- 
leid, het toegenomen aantal contracten met 
een beperkte duur en met een variabele werk- 
duur kan een daling in de gemiddelde baan­
duur worden gemeten. Uit Tabel 3 blijkt even­
eens dat ook het percentage werknemers dat 
korter dan een jaar in dienst is in een aantal 
Europese landen, waaronder Nederland en 
Spanje, duidelijk is toegenomen. Ook deze 
data illustreren de toegenomen numerieke fle­
xibiliteit op de Europese arbeidsmarkt.
Variabele arbeidstijden
In Tabel 4 is een indicatie gegeven van de flexi­
bele arbeidstijden van werknemers in de eu als 
geheel. Flexibele arbeidstijden hebben onder 
meer betrekking op 's nachts werken en wer­
ken gedurende het weekeinde. De beschikbare 
informatie over flexibele arbeidstijden in de EU 
is beperkt, zowel in detail als in periode. Uit 
Tabel 4 blijkt dat een aanzienlijk deel van de 
werknemers in de EU variabele arbeidstijden 
heeft. Het percentage vrouwelijke werknemers
met flexibele uren is lager dan dat van man­
nen,- regelmatig werken op zaterdag komt rela­
tief meer voor bij vrouwen. Volgens de data van 
de Europese Commissie (ec, 1996) nam tussen 
1992 en 1995 het aandeel mannen (1%-punt) en 
vrouwen (0,5%-punt) dat regelmatig 's nachts 
werkt toe. Ook nam soms 's nachts werken toe 
voor mannen (1%-punt) en vrouwen (0,5%- 
punt). Tussen 1992 en 1995 namen de aandelen 
mannen en vrouwen die gewoonlijk op zater­
dag werkt of soms op zaterdag werkt elk toe 
met 1%-punt. Evenals voor 's nachts werken 
geldt dus dat er een beweging richting meer va­
riabele arbeidsuren in de EU als geheel plaats­
vindt. Het valt te verwachten dat op zondag 
werken minder voorkomt dan op zaterdag wer­
ken. Tussen 1992 en 1995 nam het aandeel van 
mannen en vrouwen dat gewoonlijk of soms 
op zondag werkt toe in alle sectoren, behalve 
in de landbouw en de bouwsector. De totale 
toename bedroeg rond 1%-punt tussen 1992 en 
1995. Ook dit illustreert de toegenomen varia­
biliteit in de arbeidsuren en daarmee een toe­
name in de numerieke flexibiliteit van de ar­
beid in de EU.
Flexibilisering van de arbeid: gevolgen in 
de praktijk
In alle lidstaten van de EU kan een toename in 
de numerieke flexibiliteit van de arbeid worden 
waargenomen. Volgens de in de tweede para­
graaf besproken arbeidsmarkttheorieën zou dit 
tot kostenbesparing en een verbetering van de 
concurrentiepositie en daarmee tot meer werk-
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Tabel 4 Flexibele arbeidstijden van werknemers in de Europese Unie, in procenten, 1995
's Nachts werken 
totaal mannen
Werken op zaterdag
vrouwen totaal mannen vrouwen
Werken op zondag 
totaal mannen vrouwen
regelmatig3 5,5 7 3,5 23 22 24 10 9 8
somsb 9 12 5 22 26 17 15 17 12
totaal 14,5 19 8,5 45 8 41 25 26 20
a Ten minste de helft van de gewerkte dagen gedurende de vier weken voorafgaand aan enquête, 
b Minder dan de helft van de gewerkte dagen en bij werken in weekeinde op één zaterdag of zondag gedurende 
de vier weken voorafgaand aan enquête.
Bron: EC (1996).
gelegenheid moeten leiden. Daarnaast kan op 
basis van de theorie een toenemende segmen­
tering van de interne en externe arbeidsmarkt 
worden verwacht. In deze paragraaf wordt na­
gegaan of deze theoretische effecten in de prak­
tijk kunnen worden waargenomen. Naast de ef­
fecten van flexibilisering van de arbeid op de 
kosten per eenheid product en de werkgelegen­
heid, wordt de brugfunctie van flexibele arbeid 
onderzocht.
Minder of meer kosten per eenheid product?
In ondernemingen is een toenemende tendens 
waarneembaar naar een grotere flexibiliteit in 
de inzet van mensen. De standaard neo-klas- 
sieke economische redenering is dat arbeid 
met een lagere productiviteit lager beloond 
wordt. Echter deze causaliteit is omkeerbaar. 
Onderzoek wijst uit dat lage lonen een lage 
productiviteit in de hand kunnen werken (ec, 
1990; Delsen, 1995). In de EU zijn de kosten per 
eenheid product vaak hoger in gebieden met 
lage lonen dan in gebieden met hoge lonen. In 
de Verenigde Staten waar goedkope arbeid vol­
op beschikbaar is en de ontslagbescherming 
beperkt, blijkt dit op termijn een lagere produc­
tiviteit op te leveren, doordat een lage beloning 
elke prikkel wegneemt om het beter te doen. 
Ook voor managers werkt dat contra-produc- 
tief: een overvloed aan goedkope krachten 
leidt er toe dat zij indutten en minder innova­
tief worden. Lonen vormen derhalve niet al­
leen een kostenfactor, zoals in de neo-klassie­
ke theorie, maar zijn eveneens een bron voor 
effectieve vraag en voorzien werkgevers en 
werknemers van positieve prikkels. Een loon- 
matigingsbeleid -  het achterblijven van de 
lonen bij de arbeidsproductiviteitsontwikke- 
ling -  is dan een 'mixed blessing' omdat naast 
de druk op de binnenlandse bestedingen de
loonmatiging samengaat met een zeer gema­
tigde productiviteitsgroei. Tijdens de Top in Es­
sen, december 1994, is onder meer loonmati­
ging aanbevolen door de Europese Commissie 
(ec, 1995). Toepassing van een dergelijk beleid 
kan voor een kleine open economie als Neder­
landse positief werken, echter indien dit in 
alle EU-lidstaten gebeurt kan dit tot een neer­
waartse spiraal in de economie leiden.
In tegenstelling tot de uitgangspunten van 
de theorie van de flexibele onderneming en an­
dere interne arbeidsmarktsegmenteringtheo- 
rieën geldt in de praktijk dat werkgevers vaak 
op ad hoc-basis kiezen voor a-typisch werk. Uit 
onderzoek in diverse Europese landen (Zie 
Delsen, 1995) blijkt dat de ad hoe beslissingen 
ten aanzien van flexibiliteit leiden tot onver­
wachte kosten, zoals absentie, gebrek aan be­
trokkenheid en loyaliteit en verlies aan kwali­
teit. Een toename van de externe numerieke 
flexibiliteit kan resulteren in instabielere (be- 
drijfsjeconomische indicatoren. Door relatief 
veel uitzendkrachten in te schakelen kan het 
slecht functioneren van een personeelsafde­
ling, met name op het gebied van personeels­
planning en werving, worden versluierd. Wat 
de productiviteit van tijdelijke arbeid betreft 
zijn twee tegengestelde effecten aanwezig: de 
tijdelijke werknemer werkt hard om een vaste 
werknemer te worden en de werknemer pres­
teert minder omdat hij toch ontslagen wordt. 
Het laatste effect overheerst. Dit geldt even­
eens voor uitzendkrachten (Zie Delsen, 1995; 
De Haan et al., 1994; De Lange, 1989; Nollen, 
1996).
Contracten voor bepaalde tijd en uitzendar­
beid zijn vooral geconcentreerd op de lagere ni­
veaus en aan het begin van een carrière. Vaak 
wordt er van uit gegaan dat uitzend- en tijdelij­
ke arbeid korte termijn kostenvoordelen bie­
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den die de lange termijn nadelen overtreffen. 
Uit onderzoek blijkt dat deze laatste twee, tij­
delijke arbeid en uitzendarbeid, zowel nadelen 
op de korte termijn als op de lange termijn heb­
ben (Zie Delsen, 1995; De Haan et al., 1994; De 
Lange, 1989; Nollen, 1996). Met andere woor­
den de in de theorie veronderstelde voordelen 
hoeven niet altijd op te treden. In het alge­
meen is uitzendarbeid duurder dan vast perso­
neel of tijdelijk personeel. Tijdelijk personeel 
en oproeparbeid zijn niet kosteneffectief: hun 
kosten per eenheid product zijn hoger dan die 
van vaste deeltijd- of volletijdwerknemers. Het 
hoge verloop is een belangrijke oorzaak voor 
het niet kosten-effectief zijn: uitgaven aan 
scholing worden een kostenpost en geen inves­
tering. Ook de inwerkkosten zijn hier van be­
lang. Via tijdelijke arbeid kan slechts beperkt 
kennis worden verkregen door de werkgever. 
Bovendien gaat deze externe numerieke flexi­
biliteit ten koste van de noodzakelijk interne 
functionele flexibiliteit, doordat bedrijven niet 
bereid zijn te investeren in hun personeel.
Geconcludeerd kan worden dat de op basis 
van de theorie verwachte positieve relatie tus­
sen flexibilisering van de arbeid en de kosten 
per eenheid product niet hoeft op te treden. Dit 
geldt zeker voor de lange termijn. Dan kan 
zelfs sprake zijn van hogere kosten per eenheid 
product (Bentolila & Dolado, 1994)
Meer of minder werkgelegenheid?
De ontwikkelingen op de arbeidsmarkt in de 
EU plaatsen de neo-klassieke theorie voor een 
probleem. De toename van het aantal flexibele 
arbeidsrelaties vanaf het begin van de jaren 
tachtig betekent in termen van het neo-klassie­
ke model dat de vraag naar arbeid zou zijn ge­
stimuleerd, omdat de loonvoet erdoor daalt en 
het aanbod zou zijn verminderd, doordat door 
loondaling werknemers het minder aantrekke­
lijk vinden zich op de arbeidsmarkt aan te bie­
den. De feitelijke ontwikkelingen van de vraag 
en het aanbod van arbeid roepen vragen op 
naar de empirische geldigheid van deze stelling 
(Spithoven, 1988). De werkloosheid in de mees­
te EU-lidstaten is onverminderd hoog. Het her­
stel van het marktmechanisme laat nu al jaren 
op zich wachten, tenzij men de huidige (lang­
durige) werkloosheid volledig wenst toe te 
schrijven aan te hoge uitkeringen en te hoge 
minimumlonen (Teulings, 1990). De OESO trok 
recentelijk de volgende conclusie. Meer markt­
werking (i.c. verlaging van minimumloon en 
uitkeringen) heeft niet het beoogde resultaat 
(verlaging langdurige werkloosheid) opgele­
verd. Lage lonen zijn geconcentreerd bij laag­
geschoolde werknemers. Verschillen tussen 
landen in instituties, zoals loonvorming, wet­
telijk minimumloon en werkloosheidsuitke­
ringen en andere uitkeringen, vakbondsmacht 
(organisatiegraad) hebben invloed op de om­
vang van laagbetaalde banen. Zij leggen een 
vloer in het loongebouw en reduceren de inko­
mensverschillen. Echter er is geen hard bewijs 
dat landen met weinig laag betaald werk dit 
hebben bereikt ten koste van hogere werkloos­
heid en lagere werkgelegenheid van de zwakste 
groepen op de arbeidsmarkt, zoals jongeren en 
vrouwen (oecd, 1996).
Op basis van het bestaand onderzoek naar 
het effect van ontslagbescherming op de werk­
gelegenheid is geen eenduidige conclusie te 
trekken (Büchtemann & Wal wei, 1996; oecd, 
1994b). Internationaal vergelijkend onderzoek 
laat zien dat verschillen in regelgeving ten 
aanzien van arbeidsvoorwaarden, waaronder 
arbeidstijden, contracten voor bepaalde duur, 
ontslagbescherming en minimumloon weinig 
of geen invloed hebben op de concurrentiepo­
sitie en de handelsprestatie van een land (oecd 
1994) en dus op de werkgelegenheid. Boven­
dien is er weinig bewijs voor een enge relatie 
tussen relatieve arbeidskosten en concurren­
tiekracht. Die EU-lidstaten, waarvan de stijging 
van de kosten per eenheid product het laagst 
was, waren niet de landen die hun aandeel in 
de intra-EU-handel het meest hebben uitge­
breid (ec, 1990). De reden hiervoor is dat lonen 
en andere productiekosten slechts één element 
zijn in het concurrentieproces. Kwalitatieve 
factoren, zoals productontwerp en consumen­
tendiensten spelen een even belangrijke of be- 
langrijkere rol.
Een andere les van de dereguleringspogin- 
gen in Europa is dat regulering van contracten 
voor bepaalde tijd sterk verbonden is met ont­
slagbescherming. Hervormingen van het ene 
heeft gevolgen voor het andere. Strakke ont­
slagbescherming gaat veelal samen met hoog 
gebruik van tijdelijke arbeid. In Frankrijk, bij­
voorbeeld, is ontslag van vaste werknemers on­
derworpen aan meer wettelijke beperkingen 
dan in het Verenigd Koninkrijk. Indien vaste 
werknemers makkelijk kunnen worden ont­
slagen, is er weinig reden voor het creëren van
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tijdelijke banen. Dit verklaart deels het hogere 
aandeel van tijdelijke arbeidscontracten in 
Frankrijk en het lagere aandeel in het Verenigd 
Koninkrijk. De vraag blijft of vermindering 
van het niveau van ontslagbescherming wense­
lijk is. Vermindering van de ontslagbescher­
ming kan leiden tot een toename van de trans­
actiekosten en tot een oplopend verloop, het­
geen negatieve gevolgen heeft voor de totale 
werkgelegenheid (Grubb &. Wells, 1993; Ro- 
gowski & Schömann, 1996). Beperking op ver­
andering van werkgelegenheid door middel 
van collectieve arbeidsovereenkomsten of wet­
telijke beperkingen kan een prikkel betekenen 
voor innovatieve strategieën.
Met de Verenigde Staten als voorbeeld heb­
ben diverse Europese overheden maatregelen 
getroffen om tijdelijke arbeid te bevorderen. De 
resultaten van deregulering en flexibilisering 
zijn echter teleurstellend. Bevordering van tij­
delijke banen heeft niet geleid tot meer werkge­
legenheid, maar vooral tot een herverdeling 
van de werkloosheid en een verschuiving in 
het wervingspatroon van bedrijven in de rich­
ting van gesubsidieerde tijdelijke banen (Zie 
Delsen, 1995). Op langere termijn werken deze 
maatregelen zelfs averechts.
Bentolila en Dolado (1994) concluderen dat 
hoewel tijdelijke arbeid de werkmogelijkheden 
van werklozen vergroot, het in feite slechts 
leidt tot een voortdurende transitie van tijdelij­
ke werk naar werkloosheid en terug. Deze cir­
culatie kan de langdurige werkloosheid verla­
gen, zoals het geval is in Frankrijk en Spanje. 
Echter, het versterkt de duale arbeidsmarkt 
met ongewenste gevolgen voor de lonen. De 
forse deregulering in Spanje leidde op korte ter­
mijn inderdaad tot een enorme toename van 
tijdelijk werk. Maar het gevolg was ook, dat de 
overgebleven vaste werknemers, de 'insiders', 
zich sterker waanden door die buffer van tijde­
lijke krachten. Vervolgens eisten zij hogere lo­
nen. In een neergaande conjunctuur werden 
de goedkope tijdelijke krachten als eerste ont­
slagen. De kosten per eenheid product namen 
toe en de particuliere werkgelegenheid daalde.
Geconcludeerd kan worden dat het op basis 
van de neo-klassieke theorie verwachte posi­
tieve effect van flexibilisering van de arbeid op 
de werkgelegenheid en de werkloosheid niet 
hoeft op te treden. Op langere termijn kan zelfs 
sprake zijn van een afname van de werkgele­
genheid en een toename van de werkloosheid.
Flexibele arbeid: brugof val?
In tegenstelling tot de uitgangspunten van de 
neo-klassieke arbeidsmarkttheorie is arbeid 
heterogeen. Flexibilisering van de arbeid kan 
tot segmentering leiden. De vraag rijst welke 
rol a-typische banen spelen in de transitiepa- 
tronen tussen arbeidsmarktsituaties, i.e. de 
stromen naar en uit werkloosheid. Met andere 
woorden: vormen tijdelijke arbeid en deeltijd­
arbeid een val waarin men verstrikt blijft of een 
brug naar een permanente of volletijdbaan? 
Bielenski et al. (1992) komen op basis van on­
derzoek in acht EU-lidstaten tot de conclusie 
dat de hoop dat een contract voor bepaalde 
duur zal leiden tot een vaste baan lang niet al­
tijd werkelijkheid wordt. Van de ondervraagde 
managers gaf 45% aan dat in hun bedrijf werk­
nemers met een contract voor bepaalde tijd 'al­
tijd' of 'meestal' overgingen naar een vaste 
baan. Hier staat tegenover dat ongeveer een 
derde van de managers aangaf dat in hun be­
drijf tijdelijke medewerkers 'nooit' of 'zelden' 
doorstromen naar een vaste baan. De vooruit­
zichten op een vaste baan zijn laag in geval de 
tijdelijke banen zijn gebaseerd op traditionele 
redenen en veel beter indien gebaseerd op 
nieuwe redenen.
Vrouwen die werkloos zijn hebben minder 
kansen dan mannen om een jaar later weer te 
werken en een grotere kans om uit de beroeps­
bevolking te verdwijnen of een tijdelijke baan 
te hebben. De instroom in tijdelijke banen is 
hoger voor werkloze jongeren dan voor volwas­
senen, met uitzondering van Nederland (ec, 
1996; OECD, 1996). Hoewel veel werknemers 
met een tijdelijke baan een vaste baan krijgen, 
blijft een aanzienlijk deel in een tijdelijke baan 
of wordt (weer) werkloos. In de laatste Employ- 
ment Outlook van de OESO (OECD, 1996) wordt 
de vrees dat uitsluiting van de arbeidsmarkt 
tot armoede en afhankelijkheid kan leiden als 
reëel betiteld. Ook de reeds signaleerde groei 
van de kleine deeltijdbanen in de eu kan tot ar­
moede leiden, indien geen additioneel inko­
men op individueel of gezinsniveau aanwezig 
is. Er dreigt derhalve niet alleen een tweede­
ling tussen werkenden (insiders) en niet wer­
kenden (outsiders), maar eveneens binnen de 
groep van werkenden.
Deeltijdarbeid heeft in belangrijke mate bij­
gedragen aan de groei van de werkgelegenheid 
in personen gemeten en daarmee aan de toege­
nomen arbeidsmarktparticipatiegraad (Zie Del-
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sen, 1995; 1997; EC, 1996). Data voor de EU-lid- 
staten laten zien dat de kansen van vrouwen 
op een overgang van volletijd- naar deeltijdar­
beid en non-participatie (uittreding uit de be­
roepsbevolking) hoger zijn en de kansen op 
overgang van deeltijd- naar zowel volletijdar- 
beid als werkloosheid lager zijn dan die van 
mannen. Ook de kans om van een situatie van 
werkloosheid naar volletijdarbeid te gaan is 
hoger voor mannen dan voor vrouwen. Het te­
genovergestelde geldt ten aanzien van deeltijd­
arbeid (Zie OECD, 1995; O'Reilly & Bothfeld, 
1996). In de loop van de tijd zijn echter de kan­
sen van vrouwen op een overgang van een deel­
tijdbaan naar een volle baan toegenomen. In 
een aantal EU-lidstaten neemt het aandeel 
deeltijdarbeid onder vrouwen af, waarbij ook 
het feit dat hun kansen op een overgang van 
volletijdarbeid naar zowel werkloosheid als 
non-participatie en van werkloosheid naar vol­
letijdarbeid zijn gestegen een rol speelt.
Geconcludeerd kan worden dat, conform de 
moderne arbeidsmarkttheorieën, voor een be­
langrijk deel van de beroepsbevolking tijdelijke 
arbeid een val betekent, met segmentering en 
afhankelijkheid als resultaat. Deeltijdarbeid 
daarentegen heeft in toenemende mate een 
brugfunctie naar een vaste volletijdbaan, met 
name voor vrouwen. Echter ook hier geldt dat 
de groei van kleine en flexibele deeltijdbanen 
tot een tweedeling kan leiden.
Conclusies
Uit voorgaande is duidelijk geworden dat 
meer marktwerking geen of slechts ten dele 
een antwoord is op de bestaande problemen in 
de Europese arbeidsmarkten. Niet alleen op 
theoretische gronden, maar ook op empirische 
gronden valt het een en ander af te dingen op 
het marktdenken en de verwachte positieve re­
sultaten van deregulering. Met name heb ik la­
ten zien dat externe numerieke flexibilisering 
van de arbeid negatieve effecten heeft op de 
korte en lange termijn voor de arbeidsorganisa­
tie en daarnaast dat externe numerieke flexibi­
liteit geen bijdrage levert aan de werkloos­
heidsbestrijding, maar werkloosheid kan 
creëren. Deregulering leidt eveneens tot seg­
mentering van zowel de interne als externe ar­
beidsmarkt, met alle gevolgen van dien. Boven­
dien gaat de toegenomen externe numerieke
flexibiliteit onder invloed van deregulering ten 
kosten van de noodzakelijke functionele flexi­
biliteit.
Voor effectieve werkloosheidsbestrijding 
dient een accentverschuiving plaats te vinden 
naar interne numerieke en intern functionele 
flexibiliteit. De internationalisering en de Eu­
ropese integratie, de emu in het bijzonder, ver­
groten het belang van menselijk kapitaal als 
concurrentiefactor en vereisen een versterking 
van het aanpassingsvermogen van de nationale 
productiestructuur en dat van de arbeids­
markt4. Om in de snel veranderende kennise­
conomie concurrerend te kunnen blijven is 
voortdurende scholing na het initieel onder­
wijs een noodzaak. De beroepsbevolking zal 
zich door herhaalde bijscholing moeten aan­
passen aan de veranderende eisen van de 
arbeidsmarkt. De huidige flexibiliserings- en 
dereguleringstendens op de Europese arbeids­
markt leidt tot grotere (baan[mobiliteit, een 
groeiend aantal flexibele banen en meer onze­
kerheid. Deze tendens kan ten koste gaan van 
noodzakelijke investeringen in opleidingen 
van en door het personeel. Functionele flexibi­
liteit kan deels als alternatief dienen voor nu­
merieke flexibiliteit, waarbij bevordering van 
permanente deeltijdarbeid als intermediair 
kan fungeren. Hieruit mag niet worden gecon­
cludeerd dat flexibele arbeid niet gebruikt mag 
worden. De conclusie moet zijn dat tot op ze­
kere hoogte de kosten van het ad hoe beleid 
vermijdbaar zijn en dat werkgevers vaker dan 
nu het geval is een meer zekere baan kunnen 
aanbieden, bijvoorbeeld door: verbeterde plan­
ning van zowel het volume en de contract- 
structuur van het personeel; functionele flexi­
biliteit en numerieke flexibiliteit van de 
kernwerknemers. Dit laatste refereert onder 
meer naar minimum-maximum en flexibele 
jaarurencontracten, waarin het aantal uren 
(binnen marges) vastligt, maar het tijdstip vari­
abel is.
Noten
1 Voor een uitgebreidere bespreking van deze Euro­
pese richtlijnen zie Blanpain en Hanami, 1994; 
Delsen, 1995; eirr, 1993 en O'Reilly et a l ,  1996.
2 Voor een overzicht van de (wijzigingen in) de regel­
geving in de 15 landen van de EU ten aanzien van de 
factor arbeid, zie Delsen, 1995; Grubb en Wells, 
1993; Konle-Seidl et a l ,  1990, OECD, 1993; 1994 en
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oecd , 1994b.
3 Voor Oostenrijk zijn geen data beschikbaar.
4 De EMU impliceert overigens dat er prioriteit wordt 
gegeven aan prijsstabiliteit boven werkloosheidsre- 
ductie.
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